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Resumo 
Esta pesquisa tem como objetivo oferecer um diagnóstico sobre o grau de percepção dos 
professores do curso de ciências contábeis do estado da Paraíba, que atuam em 
universidades públicas, a respeito do uso de práticas de gestão de recursos humanos 
(PGRH) em suas instituições, estabelecendo a relação entre esta percepção e a 
satisfação laboral (SL), sendo esta última variável designada para avaliar a eficácia 
destas práticas no desempenho organizacional do âmbito investigado. Apresenta caráter 
descritivo, exploratório, empírico e transversal utilizando o programa estatístico SPSS 
15 (Statistical package for the social sciences) para tratamento e análise dos dados. Os 
instrumentos de medida utilizados para aferir os construtos PGRH e SL apresentaram 
características psicométricas satisfatórias. As seguintes práticas universais: segurança 
no emprego, processos de seleção rigorosos e ênfase na formação e desenvolvimento 
foram as que demonstraram o maior grau de concordância quanto a sua existência no 
contexto investigado. Às práticas que associam-se ao grau de autonomia desfrutado 
pelos docentes não obtiveram fortes percepções de existência. Encontrou-se uma 
correlação estatística significativa e positiva entre as PGRH e a SL, o que nos remete 
inferir que o uso desta práticas no contexto investigado fortalece o desempenho da 
organização, ajudando-a na concretização de sua estratégia organizacional. Os 
resultados permitem considerar que, embora existam fortes indícios da existência de 
PGRH, estas práticas não apresentam potencial sinergético, uma vez que torna-se 
perceptível o uso indissociado entre elas, o que poderá gerar efeitos contraproducentes 
para a organização.  
Palavras chave : Práticas de gestão de recursos humanos, satisfação laboral, docentes 
do curso de ciências contábeis, universidades públicas. 
 
Introdução 
A literatura sobre direção de empresas reconhece a gestão de recursos humanos 
como uma variável estratégica de grande influência nos resultados empresariais.  
Entre as perspectivas aludidas à teoria contábil, segundo o que preconiza 
Hendriksen e Van Breda (1999), este trabalho situa-se na vertente comportamental, a 
qual considera que o ponto central para diretrizes de gestão administrativa é o ser 
humano. Para Espejo et al. (2009) o enfoque comportamental tem como base que as 
perspectivas sociológicas e psicológicas empregadas pelo indivíduo para as decisões 
dentro das organizações são relevantes e causam impactos nos resultados corporativos. 
A pesquisa de Hall (2002) aponta que o capital humano é um dos recursos 
intangíveis que influencia de maneira mais significativa o potencial estratégico de 
geração de vantagens competitivas para as organizações. Para Carmona et al. (2000) é o 
efeito combinado do capital humano e das práticas de recursos humanos que leva a 
empresa a desenvolver as capacidades ou competências distintivas que geram 
vantangens competitivas sustentáveis.  
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Ordiz (2004) considera que a melhora nos rendimentos das organizações é 
atribuída aos recursos humanos, e que as organizações devem usar estratégias para atrair 
e reter trabalhadores com talento, utilizando como artifício, para lograr êxito neste 
sentido, a implantação de práticas de alto rendimento em recursos humanos, sendo esta 
a forma pela qual as empresas podem aumentar a habilidade dos trabalhadores e 
proporcionar-lhes os incentivos necessários para que contribuam para o êxito 
empresarial.  
Os dois principais enfoques que se destacam na literatura de gestão estratégica 
de recursos humanos e que tratam de explicar a relação entre as práticas de recursos 
humanos e seus efeitos sobre a efetividade da empresa são: enfoque universalista e 
enfoque contingente.  
Dentre estas perspectivas de análises, este trabalho optou pela perspectiva 
universalista a qual defende que a existência de práticas de recursos humanos ao serem 
desenvolvidas em qualquer organização, independentemente de suas circunstâncias 
internas ou externas, incidem sempre de forma positiva nos resultados organizacionais 
(SANZ  e SABATER, 2002). No que concerne aos investigadores que mais atuam em 
defesa das práticas de gestão de recursos humanos universalista pode-se evidenciar 
Walton (1985) e Pfeffer (1994). Estes autores concordam que as práticas de recursos 
humanos permitem desenvolver uma força laboral capacitada e comprometida com a 
empresa.  
Evidencia-se, ainda, neste contexto, a teoria dos recursos e capacidades, a qual, 
segundo Yound et al (1996), é uma das principais teorias que sustentam o enfoque 
universalista. A referida teoria defende que as pessoas, como recursos internos, 
apresentam um papel chave no desenvolvimento e na manutenção da vantagem 
competitiva, destacando a importância atribuída ao uso coeso dos recursos estratégicos 
possuídos pelas organizações para obtenção de vantagens duradouras. 
Destaca-se, neste âmbito, a existência de estudos que compactuam a mesma 
vertente de aproximação nos resultados apresentados ao encontrarem uma relação  
significativa e positiva entre a utilização de práticas de recursos humanos e a satisfação 
laboral, entre eles destacam-se os trabalhos de Mudor e Tooksoon (2011), West e 
Patterson (1999), Wiley (1996), entre outros. A satisfação laboral é contextualizada 
como um indicador de desempenho não financeiro utilizado para avaliar a eficácia da 
ação das práticas de gestão de recursos humanos no âmbito corporativo. 
Kamoche (1996) estabelece que para os recursos humanos converterem-se em 
ativos estratégicos a empresa deve desenvolver uma capacidade de retenção dos 
mesmos através do uso de algumas práticas de gestão de recursos humanos como : 
sistemas de remuneração, segurança no emprego, formação e desenvolvimento de 
carreiras e fomentar uma vontade de pertencer a organização.  
Observa-se no âmbito acadêmico público de nível superior a existência de 
algumas das práticas supracitadas. O uso destas práticas favorece, no meio docente, o 
estoque de conhecimentos que se acumulam ao longo do tempo, pois, objetivando a 
retenção de seus “trabalhadores do conhecimento”, diversificados mecanismos são 
utilizados por estas instituições públicas para promover vantagens competitivas a longo 
prazo.  
À luz destas considerações, esta pesquisa apresenta os seguintes 
questionamentos: 1. Em que medida os professores do curso de ciências contábeis das 
universidades públicas do estado da Paraíba percebem a existência, em suas instituições, 
da utilização de práticas de gestão de recursos humanos? 2. Qual a relação que se 
estabelece entre esta percepção e a satisfação laboral, sendo este último um indicador 
não financeiro para avaliar a eficácia das práticas de gestão de recursos humanos?  
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Assim, o principal objetivo estabelecido para esta pesquisa é oferecer um 
diagnóstico sobre o grau de percepção dos professores do curso de ciências contábeis do 
estado da Paraíba a respeito do uso de práticas de alto rendimento em recursos humanos 
em suas instituições, estabelecendo a relação entre esta percepção e a satisfação laboral. 
Neste contexto, será possível avaliar, através do uso de uma pequena amostra, 
em que medida é perceptível o desenvolvimento de mecanismos referentes às práticas 
de gestão de recursos humanos utilizados pelas universidade públicas para melhorar o 
desempenho de seu capital humano, bem como esta percepção associa-se a um dos 
indicadores de desempenho corporativo não financeiro : a satisfação laboral. 
Este trabalho caracteriza-se como um trabalho descritivo, exploratório, empírico 
e de caráter transversal e utilizou o programa estatístico SPSS 15 (Statistical package 
for the social sciences) para tratamento e análise dos dados.  
Para concretizar o objetivo proposto neste estudo, este foi estruturado da 
seguinte maneira: inicialmente apresenta-se uma revisão teórica para fundamentar o 
estudo em questão, em seguida faz-se alusão à  metodologia da pesquisa empírica, na 
seqüência descreve-se o resultado e análise dos dados, as considerações finais e por fim 
a referência bibliográfica. 
 
1 Impactos da gestão de recursos humanos nos resultados corporativos 
Ao apropriar-se das condições indispensáveis preconizadas pela teoria dos 
recursos e capacidades para serem considerados “recursos estratégicos” ou “ativos 
estratégicos” para as organizações, aos recursos humanos atribui-se a capacidade de  
gerar e sustentar vantagens competitivas caracterizando-os como ativos empresariais de 
difícil imitação.  
Assim, fundamentado na concepção de que os recursos humanos são variáveis 
estratégicas, surge o desencadear de duas principais perspectivas de análise para estudar 
o efeito da gestão de recursos humanos sobre os resultados da empresa: a perspectiva 
contingente e a perspectiva universalista. A perspectiva contingente considera que os 
resultados da organização dependem diretamente da integração das práticas de recursos 
humanos com uma série de variáveis organizacionais, principalmente com a estratégia 
organizativa (MILES & SNOW, 1984; SCHULER & JACKSON, 1987; DELERY & 
DOTY, 1996; WOOD, 1999). Outras variáveis contingentes atuam como moderadoras 
na relação que se estabelece entre as práticas de recursos humanos e os resultados 
organizacionais, são elas: a) o ciclo de vida em que se encontra a empresa ( Buller e 
Napier, 1993) e b) a estrutura organizacional adotada pela mesma (SHULER e 
JACKSON, 1987).   
Outra corrente de investigadores considera que a existência de práticas de 
recursos humanos utilizadas nas organizações atuará sempre de forma positiva nos 
resultados organizacionais independentemente de suas circunstancias internas ou 
externas, constituindo, desta forma, o enfoque universalista (PFEFFER, 1994; 
ICHNIOWSKI et al., 1997). Neste contexto, estas práticas podem ser consideradas 
princípios universais de direção de recursos humanos de aplicação em toda empresa e 
são denominadas, geralmente, “melhores práticas”, “práticas de trabalho de alto 
rendimento”, “práticas progressistas de recursos humanos”, “práticas inovadoras de 
recursos humanos”, “sistema de compromisso”.  
Rodriguez Pérez (2003) considera que apesar das diferenças existentes nos 
diversos estudos sobre que práticas de recursos humanos devem ser consideradas como 
melhores práticas, em grande parte deles se faz referência as seguintes práticas: 
contratação seletiva, ampla formação e ênfase no desenvolvimento dos trabalhadores.  
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Na ótica de Sheppeck e Militello (2000) as práticas de gestão de recursos 
humanos (PGRH) mais utilizadas em trabalhos internacionais são as propostas por 
Pfeffer (1998), são elas : segurança no emprego, seleção rigorosa, equipes de trabalho 
alto dirigidas e descentralização na tomada de decisão, remuneração alta e contingente 
do resultado organizacional, enfase na formação, redução das diferenças de estatus, 
compartir informação financeira com os empregados.  
Sanz e Sabater (2002) defendem que o enfoque universal é um dos mais 
estendidos e aceitados para estudar o efeito da gestão dos recursos humanos sobre os 
resultados da empresa. Em uma investigação empírica universalista com práticas de 
recursos humanos independentes, estes autores afirmam que a maioria dos trabalhos 
investigados proporcionam apoio a perspectiva universalista, ou seja, encontram que 
existem práticas de recursos humanos de alto rendimento que influem positivamente nos 
resultados da empresa. Walton (1985) sugere que as práticas de gestão de recursos 
humanos devem ser utilizadas conjuntamente, por entender que é através do efeito 
combinado destas práticas que a empresa obtém os maiores benefícios. Esta concepção 
é compartida por Barney (1995)  ao abordar a teoria dos recursos e capacidades, 
destacando a importância da complementariedade dos recursos e a ideia de que as 
políticas ou práticas individuais têm uma capacidade limitada para gerar de maneira 
isolada vantagens competitivas, mas que em combinação podem permitir à empresa 
obter ditas vantagens. 
O desenvolvimento deste trabalho atua em defesa do uso de PGRH 
universalistas, além disso apoia-se nas considerações de Pfeffer (1998) o qual enfatiza a 
importância de aplicar as PGRH (práticas de gestão de recursos humanos) 
conjuntamente, sugerindo que a implantação de práticas isoladas pode não ter nenhum 
efeito, ou inclusive pode ser contraproducente para a organização.  
Delaney e Huselid (1996) destacam que o emprego de variáveis dependentes 
alternativas é útil para confirmar a existência de uma relação entre as práticas de 
recursos humanos e os resultados empresarias. Neste contexto, abordar-se-á, em 
seguida, as medidas de desempenho em gestão de recursos humanos mais evidenciadas 
na literatura, assim como o destaque atribuído à relação entre a satisfação laboral, as 
práticas de gestão de recursos humanos e o desempenho organizacional.  
 
2 Práticas de gestão de recursos humanos e satisfação laboral. 
A literatura discorre sobre a existência de medidas de desempenho para avaliar a 
eficácia da gestão de práticas de recursos humanos nas organizações. Tratado como um 
construto multidimensional, a medida de desempenho em gestão de recursos humanos 
envolve a escolha de indicadores que avaliam quatro resultados possíveis: resultados de 
recursos humanos, resultados organizacionais, resultados financeiros e resultados de 
mercado de capitais (DYER, 1994; DYER & REEVES, 1995). Oliveira e Oliveira 
(2011) atribuem aos resultados de recursos humanos os seguintes indicadores: 
motivação, satisfação no trabalho, desempenho individual, KSA (knowledge, skill, 
ability), turnover e absenteísmo. 
Sanz e Sabater (2002) evidenciam os indicadores mais utilizados quando se trata 
de constrastar o impacto das práticas de recursos humanos sobre os resultados 
organizacionais, são eles: produtividade da mão de obra, a qualidade da produção 
(Arthur, 1994; MacDuffie, 1995; Ichniowski et al., 1997), a rotatividade do pessoal 
(turnover) (Arthur, 1994; Huselid, 1995) e indicadores de resultados financeiros, 
medidos a partir de dados quantitativos (Huselid, 1995; Delery e Doty, 1996; Huselid et 
al., 1997). Alguns estudos aludem à relação que se estabelece entre as práticas de 
recursos humanos e indicadores não financeiros que permitem avaliar o impacto destas 
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práticas sobre o desempenho corporativo, como exemplo evidenciam-se os estudos  de 
Benkhoff, 1997; Zomitsky, 1995; West e Patterson, 1999; Wiley, 1996, 2000; Mudor e 
Tooksoon, 2011. 
Neste trabalho se optou pela satisfação laboral como um indicador subjetivo dos 
resultados organizativos para avaliar o desempenho das PGRH, sendo esta categorizada 
como um indicador de recursos humanos conforme as acepções acima expostas.  
A satisfação no trabalho pode ser definida de forma específica como o estado 
onde as necessidades desejadas e os resultados obtidos pelos empregados no ambiente 
de trabalho atingem um equilíbrio que combinam bem (Locke, 1976). É uma reação 
individual afetiva, cognitiva e avaliativa do empregado para com o seu trabalho 
(GREENBERG E BARON, 1997). 
Os estudos abordam dois principais tipos de variáveis que causam efeitos sobre a 
satisfação no trabalho: 1. as características sócio-demográficas como a idade, raça, nível 
de escolaridade, entre outros e 2. os aspectos disfrutados pelos trabalhadores relativos 
ao ambiente laboral como a autonomía, feedback, identificação com as tarefas, etc. 
Mudor e Tooksoon (2011) reportam que a satisfação no trabalho pode ser influenciada 
por uma variedade de fatores como por exemplo: “pay practice” (práticas de 
remuneração), qualidade da relação dos empregados com seus supervisores, qualidade 
do ambiente psicológico no qual eles trabalham. 
O trabalho de West e Patterson (1999) demonstra que a satisfação do empregado 
com seu trabalho e uma visão positiva da organização, combinado com uma sofisticada 
prática de gerência de recursos humanos, são os prognósticos mais importantes da 
futura produtividade das companhias. Afirmam que estes fatores indicam muito mais 
relevância em predizer a produtividade que a própria estratégia competitiva com ênfase 
gerencial sobre qualidade, sofisticação tecnológica ou ênfase sobre pesquisa e 
desenvolvimento. 
Wiley (1996) resumindo aproximadamente 20 estudos publicados, os quais 
incluem estudos de caso qualitativos e empíricos quantitativos sobre a relação entre 
como os trabalhadores descrevem seu ambiente de trabalho e o efetivo êxito destes 
ambientes, observam que existem certas práticas gerenciais e organizacionais no 
ambiente de trabalho que geram uma força mais energizada e produtiva do empregado. 
Consideram que quanto mais energizada e produtiva é a força de trabalho, maior é a 
satisfação do cliente e mais forte é o desempenho a longo prazo dos negócios da 
organização.  
Mudor e Tooksoon (2011) apresentam um marco conceitual sobre a relação 
entre as práticas de gestão de recursos humanos, a satisfação no trabalho e o turnover. 
Os resultados demonstram que a satisfação no trabalho desempenha um importante 
papel na rotatividade dos empregados, uma vez que uma baixa satisfação levaria o 
empregado a pedir demissão. Sobre a relação entre satisfação no trabalho e práticas de 
gestão de recursos humanos apontam para uma correlação significativa e positiva entre 
estas duas variáveis. No entanto, abordam que as PGRH e a satisfação laboral são 
significativa e negativamente correlacionadas com o turnover, atribuindo a estes dois 
fatores características de fortes variáveis preditivas do turnover. 
Hiltrop (1996) evidencia que as PGRH de uma organização têm uma forte 
influência para motivar os empregados à exporem atitudes e comportamentos que são 
necessários para apoiar e implementar a estratégia competitiva das organizações.  
Em consonância com os argumentos acima expostos pode-se inferir que diversos 
fatores do ambiente laboral influenciam no desempenho organizacional, entre estes, a 
utilização de PGRH, as quais pode-se atribuir um papel preponderante para gerar as 
mudanças organizacionais necessárias para a implementação e execução da estratégia 
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organizacional e que, quanto melhor a percepção dos trabalhadores de uma organização 
quanto ao uso das PGRH maior o nível de satisfação laboral dos mesmos o que levará a 
um efetivo cumprimento das metas estabelecidas por estas organizações.  
 
2.1 Práticas de gestão de recursos humanos em universidades públicas. 
Observa-se no âmbito acadêmico de nível superior uma intensa preocupação no 
processo de qualificação e aprimoramento do profissional docente, utilizando-se de 
mecanismos diversificados que proporcionem heterogeneidade entre as instituições que 
atuam no mesmo contexto. Esta heterogeneidade, defendida pela teoria dos recursos e 
capacidades, constitui a base para o alcance de vantagens competitivas sustentáveis e 
justifica os diferentes resultados obtidos pelas organizações. 
Sanz e Sabater (2002) defendem que as organizações devem desenvolver 
práticas de gestão de pessoal encaminhadas ao desenvolvimento do capital humano e 
estimular a implicação e compromisso dos empregados com a empresa.  
As universidades públicas buscam através do desenvolvimento de programas de 
progressão docente estimular a retenção de seus recursos humanos, gerando estoques de 
conhecimentos que se acumulem ao longo do tempo e promovam a heterogeneidade 
entre as instituições atuantes do mesmo segmento. Ressalta-se, no entanto, a 
importância da evolução dinâmica destes conhecimentos, devendo o mesmo ser 
continuamente renovado e atualizado para que possa continuar oferecendo valor e 
vantagens competitivas para estas instituições as quais interagem em ambientes de 
permanente mudança. 
Davenport e Prusak (2000) definem o trabalhador intelectual como aquele que 
produz conhecimento ou como aquele cujo uso do conhecimento é um aspecto 
dominante do seu trabalho. Posteriormente Davenport (2002) apresenta um novo 
conceito e define os trabalhadores do conhecimento como pessoas com alto grau de 
educação cujo trabalho, implica, sobretudo na criação, distribuição ou aplicação deste 
conhecimento. 
No ensino superior a produtividade está relacionada com a produção e 
disseminação do conhecimento através de várias formas de pesquisa, ensino e outras 
atividades. Muitos estudos atuam objetivando examinar quais são os fatores 
institucionais que contribuem com a produtividade investigadora e, entre outras 
considerações, concordam que medir o desempenho em investigação é uma tarefa 
relativamente fácil, pois as medidas são facilmente acessíveis, como por exemplo os 
livros e artigos publicados (DUNDAR E LEWIS, 1998).   
No entanto, a pesquisa de Silva e Lorente (2009) destaca a incidência de poucos 
estudos que relacionam as práticas de gestão de recursos humanos com a produtividade 
intelectual. Normalmente os estudos tratam da relação destas práticas com o 
desempenho organizacional, conforme acima descrito. 
Alicerçada na indissociabilidade inerente ao tripé : ensino, pesquisa e extensão, 
as universidades públicas buscam por meio do uso de indicadores favorecer um 
contínuo aprimoramento do seu corpo docente, apresentando-lhes uma recompensa, 
comumente relacionada ao “pay practice”, termo definido como a prática de gestão de 
recursos humanos que se refere, normalmente, aos salários e benefícios recebidos pelos 
empregados. Neste sentido, estabelecem limites de tempo e pontuações ponderadas por 
tipo de indicador de produtividade acadêmica efetivamente concretizada, para que 
objetivos institucionais, os quais foram formulados em consonâncias com objetivos 
individuais inerentes à carreira docente,  sejam atingidos pela categoria docente e assim 
alavancar a execução da estratégia organizacional formulada por estas instituições.   
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Tendo em conta os argumentos expostos, o desenvolvimento deste trabalho tem 
como objetivo averiguar a percepção dos professores do curso de ciências contábeis, 
que atuam em disciplinas específicas do curso, no que concerne ao uso de práticas de 
gestão de recursos humanos universalistas, conforme estabelecido por Pfeffer (1994, 
1998), nas instituições públicas de ensino superior em que atuam, assim como aferir a 
relação destas práticas com a satisfação laboral.   
Neste contexto, será possível avaliar, através do uso de uma pequena amostra, 
em que medida é perceptível o desenvolvimento de mecanismos referentes às PGRH 
utilizados pelas universidades públicas para melhorar o desempenho de seu capital 
humano, bem como esta percepção associa-se a um dos indicadores de desempenho 
corporativo não financeiro : a satisfação laboral. 
 
4 Metodologia da pesquisa empírica 
4.1 Desenho da pesquisa 
4.1.1 Delineamento das Características do Estudo Realizado 
Com o objetivo de mostrar o delineamento das características do estudo 
realizado apresenta-se, no quadro 1, a ficha técnica da pesquisa realizada. 
 
Características Pesquisa 
Universo ou população objeto de estudo. Docentes do Curso de Ciências Contábeis 
(graduados em contabilidade e que lecionam 
disciplinas específicas nas universidades públicas.) 
Âmbito geográfico Estado da Paraíba (Brasil) 
Unidade amostral Departamentos de Contabilidade das universidades 
públicas do Estado da Paraíba.  
Tamanho da amostra/taxa de resposta 33 questionários válidos/ 46,5% 
Erro da amostra/nível de confiança 12,4% / 95% 
Período de realização do trabalho de campo Agosto de 2011 a janeiro de 2012 
Fonte: Dados da investigação 
Quadro 1. Ficha técnica 
 
Ao avaliar a formação superior dos docentes dos departamentos de contabilidade 
que fizeram parte desta pesquisa, pode-se constatar um total de 71 professores com 
graduação em ciências contábeis e que atuam em disciplinas específicas do curso. 
Ressalta-se que o elevado erro da amostra pode estar associado à ausência de alguns 
professores que encontram-se afastados das instituições por estarem em processo de 
qualificação profissional, o que aumentou a dificuldade de contactá-los e persuadi-los à 
participar da pesquisa, assim como pode-se observar falta de interesse de alguns 
docentes em participar da investigação. 
Este trabalho apresenta caráter descritivo, exploratório e quantitativo. O método 
de pesquisa utilizado é caracterizado como survey, mediante uso de questionário, sendo, 
pois, uma pesquisa de corte seccional (corte-transversal)
1
 com dados processados 
através do programa estatístico SPSS 15 (Statistical package for the social sciences). 
Os instrumentos utilizados na coleta de dados foram provenientes dos estudos de 
Pfeffer (1998), o qual trata das práticas de alto rendimento em recursos humanos e, o de 
Mélia e Peiró (1989) o qual apresenta o questionário de satisfação laboral.  
O estudo de Pfeffer (1998) apresenta sete práticas de alto rendimento em 
recursos humanos: 1. seguridade no emprego, 2. seleção rigorosa, 3. equipes de trabalho 
autodirigidas e descentralização na tomada de decisão, 4. remuneração alta, 5. ênfase na 
                                                 
1
 A coleta de dados ocorre em um só momento, pretendendo descrever e analisar o estado de uma ou 
várias variáveis em um dado momento. 
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formação, 6. redução das diferenças de status e 7. partilha de informações. A percepção 
dos docentes a respeito do usos destas práticas foi avaliada através de uma escala de 
Likert de cinco pontos com alternativas de respostas que variam entre “Nunca” até  “Em 
grande medida”, indicando com que intensidade os docentes percebem o uso destas 
práticas em suas instituições. Ressalta-se que na utilização do questionário realizou-se 
uma adaptação desmembrando a percepção atribuída à prática que trata de equipes de 
trabalho autodirigidas e descentralização na tomada de decisão, apresentando, desta 
forma, um total de oito práticas a serem avaliadas pelos docentes. 
O questionário utilizado para diagnosticar a satisfação laboral foi o proposto na 
investigação de Meliá e Peiró (1989), o qual, através de uma escala de Likert de cinco 
pontos avalia o grau de satisfação dos docentes atribuindo uma percepção que varia de 
“totalmente insatisfeito” até “totalmente satisfeito”. O referido questionário é composto 
de 5 dimensões as quais avaliam diferentes atributos do ambiente de trabalho. Estas 
dimensões e a quantidade de questões que compõem cada uma delas está descrito a 
seguir: 1. “supervisão” (6 itens) , 2.“ambiente laboral” (5 itens), 3. “prestações 
recebidas” (5 itens), 4. “satisfaçao intrínseca com o trabalho”(4 itens) e 5. 
“participação” (3 itens). As variáveis representativas das práticas de gestão de recursos 
humanos (PGRH) e da satisfação laboral (SL) foram calculadas a partir da soma dos 
valores das dimensões constituintes de cada um dos construtos.   
 
4.1.2 Considerações acerca das características psicométricas dos instrumentos de 
medida utilizados nesta investigação.  
Para determinação das características psicométricas do instrumento de medida 
utilizado nesta investigação procedeu-se à determinação das duas qualidades 
fundamentais dos testes psicométricos : fiabilidade e validez.  
A fiabilidade de um teste se define como um critério métrico de qualidade 
relacionado com a quantidade de erro aleatório contido nas medidas que foram obtidas 
ao aplicar o teste a um grupo de sujeitos (ALIAGA, 2006). A validez, por sua vez, “é 
um critério métrico de qualidade que proporciona informação acerca da adequação da 
interpretação das pontuações do teste em termos do construto psicológico que se está 
medindo ou de sua utilização para o fim proposto(NAVAS ARA, 2007, p.266)”.  
Utilizou-se, neste trabalho, a determinação do alfa de Cronbach para medir a 
fiabilidade dos instrumentos que avaliam os dois principais construtos utilizados nesta 
pesquisa: práticas de recursos humanos de alto rendimento e satisfação laboral.  
É válido resaltar que não existe um único critério compartido por todos os 
investigadores a respeito da magnitude ideal do valor da fiabilidade (Peterson, 1994; 
Morales Vallejo et al., 2003). No entanto, um valor mínimo aceitável para fins de 
investigação de acordo com Nunnally (1978) é de 0,70. Para Hair et al. (2005), em 
investigações de fins exploratórios, o valor de 0,6 é considerado dentro do limite 
desejado.  
Além da utilização do cálculo da fiabilidade para determinar o grau em que as 
medidas investigadas estão livre de erros aleatórios e proporcionam, desta forma, 
resultados consistentes, se considerou o mesmo indicador para comprovação da 
existência da validez seguindo as recomendações de Peter e Churchill (1986) os quais 
estabelecem que a validez é influenciada de forma positiva pela fiabilidade, de tal forma 
que a maior fiabilidade, maior validez. Sendo assim, os construtos: práticas de gestão de 
recursos humanos (PGRH) e satisfação laboral (SL), apresentaram os valores de alfa de 
Cronbach que se encontram no quadro 2. 
Construtos  Alfa de Cronbach 
Práticas de gestão de recursos humanos  0,711 
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(8 itens) 
Satisfação laboral( 21 itens) 0,866 
Fonte : Elaboração própria a partir de dados da pesquisa. 
Quadro 2. Alfa de Cronbach dos construtos práticas de recursos humanos de alto rendimento e satisfação 
laboral. 
Observa-se resultados satisfatórios para ambos construtos, os quais atingiram valores 
alfa de cronbach acima de 0,7, indicando satisfatórios graus de fiabilidade e validez. 
 
5 Resultados e discussão. 
Considerando o embasamento teórico e empírico anteriormente descrito neste 
trabalho sobre a relação que se estabelece entre as práticas de gestão de recursos 
humanos e a satisfação laboral, tomando como base a perspectiva universalista, esta 
pesquisa propôs-se a averiguar em que medida os professores do curso de ciências 
contábeis, que ministram disciplinas específicas do curso, das universidades públicas do 
estado da Paraíba, percebem a existência destas práticas em suas universidades e qual a 
relação estatística que se estabelece entre esta percepção e a satisfaçao laboral destes 
docentes. Os principais resultados encontrados apresentam-se descritos em seguida.  
Inicialmente evidencia-se a descrição das práticas de RH avaliadas com as respectivas 
frequencias relativas obtidas em cada uma das escalas aferidas (quadro 3).  
 
 
Descrição das variáveis 
Escalas 
Nunca 
(1) 
Raramente 
(2) 
Às vezes 
(3) 
Com 
Frequencia 
(4) 
Em grande 
medida 
(5) 
Total 
PRH1 Proporciona segurança no 
emprego. 
3 6 9 27 55 100 
PRH2 Utiliza processos de seleção 
rigorosos para docentes. 
3 3 18 36 40  
100 
PRH3 Proporciona altos salários se 
comparado com outras IES. 
9 12 43 27 9 100 
PRH4 Permite a ação de equipes 
de trabalho autodirigidas. 
0 9 46 30 15 100 
PRH5 Proporciona a 
descentralização na tomada de 
decisão como princípios básicos 
do desenho organizacional. 
9 15 49 24 3 100 
PRH6 Enfatiza a formação 
profissional. 
0 15 24 49 12 100 
PRH7 Proporciona a redução da 
diferença de status na categoria 
docente (salários e símbolos). 
3 15 40 33 9 100 
PRH8 Proporciona a partilha 
extensiva de informação através de 
toda a organização. 
6 18 46 27 3 100 
Fonte : Elaboração própria a partir de dados da pesquisa.  
Quadro 3 Frequência relativa para cada uma das escalas das práticas de gestão de RH. 
 
Observa-se uma grande incidência de respostas na escala com pontuação 3 a 
qual corresponde a valoração “às vezes”. As práticas que apresentaram uma percepção 
mais definida foram PRH1, PRH2 e PRH6, com maior incidência nas escalas com 
valoração que denotam percepções mais positivas em relação à respectiva prática 
investigada. No entanto, as práticas representadas pelas variáveis PRH3, PRH4, PRH5, 
PRH7 e PRH8 apresentam uma percepção que pode ser caracterizada como “frágil” por 
parte dos investigados, pois as mesmas denotam concepções pouco definidas quanto à 
sua efetiva existência nas universidades, o que sugere que as políticas internas das 
universidades avaliadas não favorecem uma avaliação mais convincente sobre a 
existência destas práticas. Estas considerações podem ser melhor compreendidas ao 
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averiguar que todas os itens que compõem o construto “práticas de gestão de recursos 
humanos (PGRH)” foram formulados com acepções que denotam percepções mais 
favoráveis ao uso destas práticas quando pontuados as escalas 4 e 5. A prática 
relacionada à segurança no emprego (PRH1) é a que apresenta maior intensidade quanto 
à percepção dos docentes, atingindo um percentual de 82% nas escalas “com frequência 
(4)” e “em grande medida (5)”. Na sequência, a prática referente ao uso de processos de 
seleção rigorosos para docentes (PRH2) e a ênfase na formação profissional são as 
melhores pontuadas, atingindo um percentual de 76% e 61% respectivamente nas 
escalas (4) e (5).  As práticas PRH4 e PRH5 associam-se ao grau de autonomia 
desfrutado pelos docentes em suas universidades, e, nesse sentido, percebe-se que este 
fator não é significativamente perceptível como uma prática de recursos humanos 
atuante neste contexto organizacional, sendo que à descentralização na tomada de 
decisão é atribuído um aspecto mais negativo. Hackman e Oldman (1976) ao se 
referirem à autonomia consideram que as atividades laborais que possuem um elevado 
grau de autonomia atribuem, a quem às desempenha, um sentimento de 
responsabilidade pessoal com as mesmas. Neste sentido, pode-se considerar que a 
medida que se percebe esta responsabilidade maior será o comprometimento em relação 
as atividades desenvolvidas no contexto organizacional vivenciado pelo trabalhador.    
Ainda neste contexto, Lawer et al. (1974) aludem que dar mais autonomia aos 
empregados e vincular o desempenho com programas de compensação, influe na 
satisfação e no desempenho dos trabalhadores.  
No que tange à percepção de sentir-se seguro no emprego e atestar a existência 
de ênfase na formação profissional Lee e Lee (2007) defendem que a existência destas 
práticas são fortes aliadas para melhorar o desempenho das corporações associando a 
elas maiores níveis de produtividade, qualidade dos produtos ou serviços oferecidos e 
flexibilidade no âmbito organizacional. 
Ao averiguar a relação estatística entre as PGRH e a satisfação laboral pode-se 
comprovar, através da correlação de Person, uma correlação estatística significativa e 
positiva entre estes dois construtos, conforme demonstrado no quadro 4 abaixo. De 
acordo com Sierra Bravo (2001), ao valor do coeficiente de associação encontrado, 
atribui-se uma significação de causalidade moderada entre as duas variáveis.  
 Satisfação laboral 
PGRH 0,465 (**) 
** A correlação é significativa ao nível 0,01 (bilateral) 
Fonte : Elaboração própria a partir de dados da pesquisa. 
Quadro 4 Correlação entre as práticas de gestão de recursos humanos (PGRH) e a satisfação laboral. 
 
Objetivando averiguar que PGRH está mais correlacionada com a satisfação 
laboral procedeu-se uma correlação de Pearson entre as práticas avaliadas e o construto 
satisfação laboral. As correlações significativas e positivas encontradas são as que se 
apresentam no quadro 5. 
 Satisfação Laboral 
PRH2 Utiliza processos de seleção 
rigorosos para docentes. 
0,460 (**) 
PRH3 Proporciona altos salários se 
comparado com outras IES. 
0,376 (**) 
A correlação é significativa ao nível 0,01 (bilateral). 
N = 33 
Fonte: Elaboração própria a partir de dados da pesquisa. 
Quadro 5 Correlação de Pearson entre as práticas individuais de gestão de recursos e a satisfação laboral. 
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Os resultados obtidos proporcionam inferir que ao avaliar individualmente a 
relação entre as PGRH de GRH e a satisfação laboral verificou-se uma correlação 
significativa e positiva apenas com as práticas PRH2 e PRH3, qualitativamente acima 
descritas, sendo a ambas atribuídas uma correlação moderada. Pode-se associar à PRH2 
uma relação com o comprometimento afetivo internalizado pelos docentes. Na ótica de 
Mowday et al. (1982), Meyer e Allen (1991), O´Reilly e Chatman (1986), o 
comprometimento afetivo na organização alude, entre outros apegos psicológicos, à um 
sentimento de orgulho de pertencer à organização. Neste contexto, o vínculo emocional 
está dissociado dos custos e sacrifícios percebidos pelo trabalhador ao imaginarem 
abandonar a organização a que pertencem, característica esta que correspondente ao 
compromisso de continuação apresentado por Bastos et al. (1997). A percepção dos 
docentes quanto à utilização de processos de seleção rigorosos nas suas instituições, 
também pode estar relacionada à satisfação de que os mesmos possuem destrezas e 
capacidades superiores às da competência, aspecto defendido por Pfeffer (1994) como 
necessário para obtenção de êxito no contexto em que as organizações atuam.  
À relação entre os salários praticados pelas instituições de ensino superior 
estudadas e a satisfação laboral percebida pelos docentes pode-se inferir que, no âmbito 
estudado, não há distorções salariais enfáticas se comparados os salários por categoria 
de qualificação dos docentes. Neste sentido, os salários se comparados com outras 
instituições de ensino superior são compatíveis entre si. Mudor e Tooksonn (2011) 
evidenciam que a remuneração tem um importante papel na implementação das 
estratégias. Noe et al. (2006) consideram que um alto nível de remuneração e/ou 
benefícios em relação aos competidores pode garantir que a empresa atraia e mantenha 
empregados de alta qualidade, mas isto pode ter um impacto negativo nos custos globais 
da empresa. Por outro lado, destacam que ao vincular remuneração com desempenho, a 
empresa pode extrair atividades e níveis de desempenho específicos dos empregados. O 
termo “pay practice” define a prática de gestão de recursos humanos que se refere, 
normalmente, aos salários e benefícios recebidos pelos empregados. Fortemente 
defendido por Kaplan e Norton (2004) ao indicar os fatores essenciais para o efetivo 
alinhamento organizacional nas empresas, o estabelecimento de incentivos e 
recompensas é considerado como indispensável ao cumprimento das metas 
estabelecidas para o êxito das corporações.  
 
6 Considerações finais 
O desenvolvimento desta pesquisa objetivou avaliar a percepção dos docentes do 
curso de ciências contábeis, que atuam em disciplinas específicas do referido curso, à 
respeito do uso de práticas de gestão de recursos humanos nas instituições de ensino 
superior pública em que atuam. Defende que as PGRH, quando se configuram de forma 
apropriada, influenciam significativamente nos resultados organizativos e, entre as 
múltiplas dimensões utilizadas para avaliar a eficácia destas práticas no desempenho das 
empresas, optou-se por um indicador de resultado não financeiro : a satisfação laboral. 
Os instrumentos utilizados na coleta de dados foram provenientes dos estudos de 
Pfeffer (1998), o qual trata das práticas de alto rendimento em recursos humanos e, o de 
Mélia e Peiró (1989) o qual apresenta o questionário de satisfação laboral, os quais 
foram submetidos à comprovação das características psicométricas de fiabilidade de 
validez, obtendo-se resultados consistentes para ambos.  
Os resultados demonstram que as práticas relativas à : segurança no emprego, 
processos de seleção rigorosos e ênfase na formação e desenvolvimento são as que 
demonstram o maior grau de concordância quanto a sua existência no contexto 
investigado. Embora não exista consenso sobre que PGRH sejam consideradas 
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universalistas, ou seja, práticas de gestão de recursos humanos que sempre favorecem o 
desempenho corporativos independente de qualquer variável contingente, as práticas 
que mais se destacaram nos resultados são defendidas como universais conforme 
preceitua Pfeffer (1994, 1998), Kamoche (1996), Rodriguez Pérez (2003). Outra 
evidência que se destaca é relativa ao grau de autonomia desfrutado pelos docentes em 
suas instituições, sendo este considerado como débil a medida que a maioria dos 
docentes asignaram a alternativa “às vezes” ao exporem sua percepção sobre o uso de 
práticas que denotam este sentido. A este aspecto faz-se referência as considerações de 
Bailey (1993) o qual afirma que a contribuição de empregado hábeis e motivados pode 
ser limitada se não lhes é dada a oportunidade de colocar em prática suas capacidades 
para desenhar novas e melhores maneiras de desempenhar suas funções. Todas as 
demais práticas avaliadas apresentam maior incidência de respostas na escala “às 
vezes”, o que pode configurar políticas pouco definidas para enaltecer positivamente a 
percepção destas práticas ou pode está relacionado ao erro de tendência central 
associado à limitações impostas ao uso de questionários.   
Ao confrontar a relação entre as PGRH e a satisfação laboral pode-se observar 
uma relação estatística significativa e positiva entre os dois contrutos, o que nos remete 
inferir que o uso desta práticas no contexto investigado fortalece o desempenho da 
organização, ajudando-a na concretização de sua estratégia organizacional. No entanto, 
ao avaliar individualmente cada uma das PGRH universalistas e sua relação com a 
satisfação laboral, encontra-se que o uso de processos de seleção rigorosos e o 
sentimento de receber altos salários se comparados com outras instituições de ensino 
superior público são os únicos que apresentam resultados estatísticos significativos e 
positivos.  
Estes resultados, avaliados conjuntamente, permitem considerar que, embora 
existam fortes indícios do uso de PGRH nas universidades públicas avaliadas, estas 
práticas não apresentam potencial sinergético, uma vez que torna-se perceptível o uso 
indissociado entre elas. Torna-se prudente buscar maior coesão no uso destas práticas, 
uma vez que a complementariedade entre elas facilita a implantação da estratégia 
organizacional constituindo-se numa fonte de vantagem competitiva.  
Este trabalho atua como um indicador que demonstra em que medida as PGRH 
utilizados pelas universidades públicas do estado da Paraíba estão efetivamente 
contribuindo para o alcance dos objetivos estratégicos almejados pelas mesmas no que 
aduz aos seus “trabalhadores do conhecimento”. Em sentido restrito, dá indícios a 
respeito da capacidade destas organizações quanto à retenção, acumulação de 
conhecimento e geração de benefícios futuros por parte de seu corpo docente. Além 
disso, oferece uma evidência empírica baseada em uma amostra incipiente, dentro do 
grande universo de docentes que compõem as mais diversificadas áreas de atuação do 
ambiente universitário público, que poderá servir como parâmetro para pesquisas 
semelhantes em outros cursos do âmbito estudado. 
Entre as principais limitações deste estudo destaca-se a elevada taxa de não 
resposta, o que pode constituir um mecanismo de enviesamento, o erro de não resposta.  
Destaca-se o caráter transversal do estudo em questão, o qual impede a análise 
da evolução de distintas variáveis que podem influenciar na efetiva atuação dos sistemas 
de PGRH, e nesse sentido, sugere-se a elaboração de estudos longitudinais para 
perceber os processos organizacionais de implementação e dinamização das PGRH, já 
que para Pfeffer (1994) estes são críticos na obtenção dos resultados pretendidos.    
Outras sugestões para futuros estudos são concernentes ao uso de outras medidas 
de desempenho para avaliar a eficácia dos sistemas de PGRH, assim como desenvolver 
estudos utilizando variáveis de controle que poderão influenciar na percepção destas 
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práticas. Poder-se-ia, além destes aspectos, averiguar a relação que se estabelece entre o 
uso das PGRH e a produtividade investigativa concretizada pelos docentes.  
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